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The purpose of this study was to determine: 1) the effect of leadership style on employee performance; 2) the 
effect of morale on employee performance; 3) the influence of the style of leadership and morale to employee 
performance. The descriptive research with hypothesis testing. The population in this study were all employees 
of the this office totaling 30 people. The entire population were sampled so-called population studies. 
Questionnaire that was tested by using a test instrument, the percentage Descriptive Analysis classical 
assumption test, multiple regression analysis, hypothesis testing partial test (t) and a simultaneous test (F) and 
the coefficient of determination. The results of multiple linear regressions analysis showed the equation Y = 
0,020 + 0,485X1 + 0,487X2. Partially degree of influence of each independent variable on the dependent 
variable, namely: leadership style at 45.9%, and 45% morale. Simultaneously the influence of leadership style, 
and morale on the performance amounted to 63.4%.  
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1.    PENDAHULUAN 
1.1     Latar Belakang Masalah 
Setiap kegiatan yang dilakukan oleh lembaga pemerintahan tentu membutuhkan 
berbagai sumber daya. Sumber daya yang ada tidak akan berarti apabila tidak dikelola dengan 
baik. Untuk mengelolanya, dibutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas. Sumber daya 
manusia sangat berperan penting dalam kelangsungan lembaga pemerintahan, karena 
memiliki tenaga, pikiran dan kreatifitas yang sangat dibutuhkan oleh lembaga pemerintahan 
tersebut. Untuk melakukan perubahan kearah yang positif, dibutuhkan manusia– manusia 
handal. Dalam kepentingannya manusia harus ditata dalam sebuah manajemen yaitu 
manajemen sumber daya manusia (MSDM). Seperti yang diketahui bahwa manusia 
merupakan sumber daya penggerak lembaga pemerintahan dan berperan untuk menentukan 
berhasil atau tidaknya tujuan lembaga pemerintahan tersebut. Sumber daya manusia atau 
disebut pegawai berperan dalam perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, dan pengendalian 
organisasi agar lembaga pemerintahan mencapai visi dan misi dengan baik.  
Selama melaksanakan tugasnya, Pegawai Negeri Sipil hendaknya memiliki semangat 
kerja yang tinggi. Pentingnya semangat kerja pegawai merupakan aset bagi suatu instansi 
untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 
semangat kerja pegawai. Faktor-faktor tersebut antara lain gaji yang cukup, suasana santai, 
harga diri, posisi karyawan yang tepat, hasrat untuk maju, perasaan aman menghadapi masa 
depan, loyalitas karyawan, pemberian insentif yang terarah, dan fasilitas yang 
menyenangkan. Faktor ini apabila dipenuhi dengan baik, maka akan dapat menciptakan 
semangat kerja pegawai sehingga pelayanan dapat terlaksana dengan optimal.  
Menurut Moekijat pakar manajemen yang dikutip kembali oleh (Tohardi 2002:427) 
menyatakan bahwa semangat kerja adalah kemampuan sekelompok orang-orang untuk 
bekerjasama dengan giat dan konsekuen dalam mengejar tujuan bersama. Semangat kerja 
disini menggambarkan perasaan berhubungan dengan jiwa, semangat kelompok, 
kegembiraan, dan kegiatan. Apabila pekerja tampak merasa senang, optimis mengenai 
kegiatan dan tugas, serta ramah satu sama lain, maka karyawan itu dikatakan mempunyai 
semangat yang tinggi. Sebaliknya, apabila karyawan tampak tidak puas, lekas marah, sering 
sakit, suka membantah, gelisah, dan pesimis, maka reaksi ini dikatakan sebagai bukti 
semangat yang rendah.  
 Upaya meningkatkan kinerja pegawai tersebut dapat dilakukan melalui praktek 
kepemimpinan atau gaya kepemimpinan yang handal dan motivasi berprestasi yang tinggi 
dan terarah. Setiap pemimpin pada dasarnya memiliki perilaku yang berbeda dalam 
memimpin para pengikutnya, perilaku para pemimpin itu disebut dengan gaya 
kepemimpinan. Kepemimpinan mempunyai hubungan yang sangat erat dengan motivasi, 
karena keberhasilan seorang pemimpin dalam menggerakkan orang lain dalam mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan sangat tergantung kepada kewibawaan, dan juga pemimpin itu di 
dalam menciptakan motivasi didalam diri setiap orang bawahan, kolega maupun atasan 
pemimpin itu sendiri. Kurang adanya peranan kepemimpinan dalam menciptakan komunikasi 
yang harmonis serta memberikan pembinaan pegawai, akan menyebabkan tingkat kinerja 
pegawai rendah.  Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh 
seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain.  
Kinerja pegawai ditunjukan melalui kualitas pelayanan yang diberikan kepada 
masyarakat sehingga instansi pemerintah itu berdasarkan persepsi masyarakat dapat 
mengevaluasi kualitas pelayanan yang diberikan oleh pegawai. Kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitasnya yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Dari pendapat Tiffin dan 
Mc. Cornick (dalam As’ad, 2001:49) menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh banyak 
faktor diantaranya faktor individual dan faktor situasional.  
Faktor individual meliputi sikap, sifat-sifat kepribadian, sifat fisik, keinginan atau 
motivasinya, umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan, latar belakang budaya, dan variabel-
variabel personal lainnya. Faktor Situasional meliputi faktor sosial dan organisasi, faktor fisik 
dan pekerjaan. Faktor sosial dan organisasi meliputi kebijaksanaan organisasi, jenis latihan 
dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. Faktor fisik dan pekerjaan, meliputi: 
metode kerja, desain dan kondisi alat-alat kerja, penentuan ruang kerja, dan lingkungan kerja. 
Manfaat penilaian kinerja adalah : 1) perbaikan kinerja  2) penyesuaian kinerja kompensasi  
3) keputusan penempatan  4) kebutuhan pelatihan dan pengembangan  5) perencanaan dan 
pengembangan karir  6) definisi proses penempatan staf 7) ketidakakuratan informasi 8) 
kesalahan  rancangan pekerjaan 9) kesempatan kerja yang sama 10) tantangan-tantangan 
eksternal 11) umpan balik SDM (Mangkuprawira, 2003 : 224 - 225).  
Penilaian kinerja merupakan salah satu cara untuk meningkatkan kinerja karyawan, 
karena dengan penilaian kinerja akan diketahui seberapa baik seseorang telah bekerja sesuai 
dengan sasaran yang ingin dicapainya. Selain itu umpan balik dari penilaian kinerja akan 
memotivasi karyawan untuk bekerja, mengembangan kemampuan pribadi dan meningkatkan 
kemampuan dimasa yang akan datang (Racmawati,2004: 39).  
 Balai Besar Perbenihan dan Proteksi Tanaman Perkebunan Ambon yang selanjutnya 
disebut BBP2TP Ambon adalah unit pelaksana teknis Direktorat Jenderal Perkebunan, 
pembinaan teknis bidang perbenihan dilaksanakan oleh Direktur Perbenihan dan Sarana 
Produksi dan bidang proteksi dilaksanakan oleh Direktur Perlindungan Perkebunan. 
BBP2TP Ambon mempunyai tugas melaksanakan pengawasan, pengembangan 
pengujian mutu benih, dan analisa teknis dan pengembangan proteksi tanaman perkebunan, 
serta pemberian bimbingan teknis penerapan sistem manajemen mutu dan laboratorium. 
Masalah yang terjadi pada kantor Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman Perkebunan 
Ambon adalah : Pimpinan sering semena-mena dalam bekerja, Pangkat pimpinan tidak  
sesuai dengan jabatan yang dipegang, Sistem penugasan  pegawai didasarkan atas keinginan 
dan kemauan, serta like n dislike pimpinan bukan dilihat dari kinerja pegawai, Pimpinan 
Lebih banyak membuat kebijakan yang merugikan anggota diluar  aturan  yang telah 
ditetapkan.Dampak dari masalah diatas adalah penurunan semangat kerja pegawai, serta  
adanya beban  yang  moril yang ditanggung  pegawai. 
 
1.2   Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang maka penulis merumuskan masalah sebagai berikut 
apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai kantor Balai Besar 
Perbenihan Dan Proteksi Tanaman Perkebunan (BBP2TP) Ambon, apakah semangat kerja 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai kantor Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman 
Perkebunan (BBP2TP) Ambon.  
 
1.3  Tujuan Penelitian 
Adapun Tujuan dari penulisan ini adalah untuk mengetahui dan menganalisa 
pengaruh gaya kepemimpinan dan semangat kerja terhadap kinerja pegawai kantor Balai 
Besar Perbenihan dan Proteksi Tanaman Perkebunan (BBP2TP) Ambon. 
 
2.   LANDASAN TEORI 
2.1   Gaya Kepemimpinan 
Menurut Thoha (2010;122) gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan 
oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi perilaku orang lain. Sedangkan Husnan (2008; 
224) menyatakan gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang dirancang untuk 
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai suatu tujuan 
tertentu. Sementara itu Rivai (2007; 64) mengatakan gaya kepemimpinan adalah sekumpulan 
ciri yang digunakan pimpinan untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai 
atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola prilaku dan strategi yang 
disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin. 
Gaya kepemimpinan pada dasarnya menekankan untuk menghargai tujuan individu 
sehingga nantinya para individu akan memiliki keyakinan bahwa kinerja aktual akan 
melampaui harapan kinerja mereka. Seorang pemimpin harus menerapkan gaya 
kepemimpinan untuk mengelola bawahannya, karena seorang akan sangat mempengaruhi 
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya (Waridin dan Bambang Guritno, 2005). 
Suranta (2002) dan Tampubolon (2007) menyatakan bahwa faktor kepemimpinan juga 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
Berdasarkan pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat yang erat 
dan pengaruh antara faktor kepemimpinan dan faktor kinerja karyawan. Kepemimpinan itu 
adalah usaha suatu program pada saat terjadinya interaksi melalui komunikasi dengan gaya 
tertentu yang memotivasi seseorang atau kelompok dengaan pengaruh yang tidak memaksa 
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sedangkan kinerja pegawai merupakan hasil 
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan 
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, serta sesuai dengan moral 
maupun etika. Kepemimpinan itu ditentukan dengan gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh 
pemimpin itu sendiri, jika gaya kepemimpinan yang diberikan baik dan dapat memberikan 
arahan kepada bawahan dengan baik maka kinerja pegawai akan meningkat sesuai dengan 
gaya kepemimpinan yang diberikan. 
 
2.2   Semangat Kerja 
Menurut Tohardi (2002) mengemukakan bahwa semangat kerja adalah melakukan 
pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan akan dicapai dengan lebih 
cepat dan lebih baik. Selanjutnya Moekijat (dalam Tohardi, 2002:427) juga mengemukakan 
bahwa semangat kerja adalah kemampuan sekelompok orang-orang untuk bekerjasama 
dengan giat dan konsekuen dalam mengejar tujuan bersama. 
Melakukan pekerjaan secara lebih giat adalah salah satu indikasi bahwa pegawai 
tersebut mempunyai semangat kerja yang tinggi. Dengan giat bekerja maka pekerjaan pun 
akan lebih cepat selesai dan lebih baik. Suatu organisasi akan selalu berusaha untuk 
meningkatkan semangat kerja pegawainya, salah satunya dengan kompensasi yang tinggi 
karena semangat kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai.  semangat kerja yang tinggi 
maka kinerja karyawan akan meningkat karena para karyawan akan dapat bekerja sama 
dengan individu lainnya secara maksimal sehingga pekerjaan lebih cepat, kerusakan 
berkurang, absensi dapat diperkecil, perpindahan karyawan dapat diperkecil dan sebagainya. 
Begitu juga sebaliknya,jika semangat kerja turun maka kinerja akan turun juga. Jadi dengan 
kata lain semangat kerja akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
2.3   Kinerja Karyawan 
Menurut Hasibuan (2002:160) kinerja adalah merupakan suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan 
kesempatan. Berdasarkan paparan diatas kinerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas –tugas yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu menurut standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Sedangkan kinerja karyawan menurut Simamora (2004) adalah tingkat hasil kerja 
karyawan dalam pencapaian persyaratan pekerjaan yang diberikan. Deskripsi dari kinerja 
menyangkut tiga komponen penting yaitu: 1). Tujuan : Tujuan ini akan memberikan arah dan 
mempengaruhi bagaimana seharusnya perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap 
setiap personel. 2). Ukuran : Ukuran dibutuhkan untuk mengetahui apakah seorang personel 
telah mencapai kinerja yang diharapkan, untuk itu kuantitatif dan kualitatif standar kinerja 
untuk setiap tugas dan jabatan personal memegang peranan penting. 3). Penilaian Penilaian 
kinerja reguler yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap personel. 
Tindakan ini akan membuat personel untuk senantiasa berorientasi terhadap tujuan dan 
berperilaku kerja sesuai dan searah dengan tujuan yang hendak dicapai. 
 
 
3.    METODE PENELITIAN 
Penelitian ini dilaksanakan pada Balai Besar Perbenihan dan Proteksi Tanaman 
Perkebunan (BBP2TP) Ambon yang beralamat di jln Jendral Sudirman kota Ambon Provinsi 
Maluku, sedangkan waktu yang digunakan dalam penelitian ini adalah mulai bulan Juni 2016 
sampai dengan Agustus 2016. 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data Kualitatif, yaitu 
data yang disajikan dalam bentuk narasi dan keterangan, data Kuantitatif, yaitu data yang 
disajikan dalam bentuk angka-angka. Dalam penulisan ini yang menjadi Populasi adalah 
seluruh pegawai Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman Perkebunan (BBP2TP) yang 
berjumlah 30 orang, sekaligus populasi tersebut digunakan sebagai sampel penelitian. 
Menurut Sugiyono (2004) sampel adalah sebagian dari populasi yang diambil secara 
reprensentatif atau mewakili populasi yang bersangkutan atau bagian kecil yang diamati. 
Sedangkan Hair et al (1998) menyatakan bahwa berdasarkan pertimbangan estimasi 
kemungkinan maksimum jumlah sampel sebanyak 30 sudah memberikan hasil yang valid.  
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Studi 
kepustakaan dilakukan melalui pengumpulan literatur-literatur yang relevan dengan 
permasalahan yang dikaji untuk mendapatkan kejelasan konsep dalam upaya penyusunan 
landasan teori yang sangat berguna dalam pembahasan selanjutnya, studi lapangan dilakukan 
dengan cara wawancara : pengumpulan data untuk memperoleh informasi melalui cara 
berkomunikasi secara langsung dengan para karyawan, Observasi pengumpulan data 
berdasarkan pengamatan langsung, kuesioner  pengumpulan data melalui penyebaran angket 
yang berisi pertanyaan tentang variable penelitian kepada para karyawan yang menjadi 
sampel. 
Pengujian ini dilakukan untuk menguji kuesioner yang nantinya dipergunakan untuk 
mengukur gaya kepemimpinan, semangat kerja dan variabel kinerja pegawai. Berdasarkan 
dari hasil penelitian ini diharapkan dapat diperoleh hasil yang benar-benar obyektif, yang 
dikenal dengan istilah validitas. Selain itu perlu juga diuji konsistensinya yang dikenal 
dengan istilah reliabilitas. Validitas dan reliabilitas merupakan dua syarat dalam menentukan 
baik atau tidaknya suatu penelitian. 
Metode analisis data yang digunakan adalah tehnik analisis kuantitatif regresi linier 
berganda yang sebelumnya diadakan uji asumsi klasik dan analisis deskriptif presentase. 
Dalam penelitian ini analisis data diolah menggunakan program SPSS. Metode analisis data 
yang digunakan adalah uji Normalitas, Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah 
dalam model regresi variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak 
(Ghozali, 2006:147). Uji Multikolonieritas, uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji 
apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi 
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Untuk mengetahui 
adanya multikolonieritas dapat dilihat dari nilai toleransinya dan lawannya atau variance 
inflation faktor (VIF). Jika VIF kurang dari 10 dan nilai toleransi lebih dari 0,1 maka regresi 
bebas dari multikolinieritas. 
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variabel 
bebas dengan variabel terikat, yaitu pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) dan Semangat Kerja 
(X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman 
Perkebunan (BBP2TP) Ambon.  
Persamaan regresi dapat dirumuskan Sugiyono (2004:212), sebagai berikut: 
 
Y = a + b1X1 + b2X2  
Keterangan: 
 Y : Kinerja Pegawai  
 a : Konstanta dari persamaan regresi 
 b : Koefisien regresi 
 X1 :  Gaya Kepemimpinan 
  X2 :  Semangat Kerja 
 
Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan variabel 
dependen dengan satu atau lebih variabel independen, dengan tujuan untuk mengestimasi dan 
atau memprediksi rata-rata populasi atau nilai rata-rata variabel dependen berdasarkan nilai 
variabel yang diketahui (Gujarati dalam Ghozali, 2006:85). 
a. Uji Partial (uji t) : Uji partial (uji t) digunakan untuk menguji apakah setiap variabel 
independent yaitu gaya kepemimpinan (X1) dan semangat kerja (X2) mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel dependent yaitu kinerja (Y) 
secara parsial. Kaidah pengambilan keputusan dalam uji t dengan menggunakan SPSS 
dengan tingkat signifikasi yang ditetapkan adalah 5%. adalah : 1) Jika nilai 
signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak, atau variabel bebas tidak dapat 
menjelaskan variabel terikat atau tidak ada pengaruh antara variabel yang diuji. 2) 
Jika nilai signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, atau variabel bebas 
dapat menjelaskan variabel terikat atau ada pengaruh antara variabel yang diuji. 
b. Uji Simultan (uji F) 
 Uji simultan ( uji F ) ini digunakan untuk melihat apakah variabel independent yaitu 
gaya kepemimpinan (X1) dan semangat kerja (X2) secara bersama-sama mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependent yaitu kinerja (Y). Kriteria 
pengambilan keputusan dalam uji F dengan menggunakan SPSS adalah : 1) Jika nilai 
signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak, atau variabel bebas dari model 
regresi linier tidak mampu menjelaskan variabel terikat. 2) Jika nilai signifikansi < 
0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, atau variabel bebas dari model regresi linier 
mampu menjelaskanvariabel terikat. 
c. Uji Koefisien Determinasi (R²) : Koefisien determinasi merupakan ukuran yang dapat 
dipergunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel 
tidak bebas.Untuk menentukan nilai R², dengan melihat hasil output SPSS. Nilai R² 
yang semakin besar (mendekati satu) menunjukkan adanya pengaruh variabel bebas 
(X) yang besar terhadap variabel terikat (Y). Sebaliknya jika R² semakin kecil 
(mendekati nol) maka dikatakan pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat 
(Y) adalah kecil. Karena itu letak R² berada dalam selang (interval) antara 0 dan 1, 
secara aljabar dinyatakan 0< R² <1 
 
4.   HASIL DAN PEMBAHASAN 
Sebelum dilakukan analisa data dan pengolahan data menggunakan analisis regresi 
linier berganda, terlebih dahulu instrumen penelitian di uji coba menggunakan uji validitas 
dan reliabilitas dengan responden 30 orang dan dilakukan di Balai Besar Perbenihan Dan 
Proteksi Tanaman Perkebunan (BBP2TP) Ambon. 
 
4.1  Validasi Instrumen 
Uji validitas ini dilakukan pada setiap butir pertanyaan/pernyataan. Sebuah instrument 
dikatakan valid jika r hitung > r tabel. Berdasarkan data yang terkumpul dari 30 responden, 
kemudian untuk menguji validitas instrumen digunakan rumus Product Moment. Berikut 
hasil uji validitas untuk variabel gaya kepemimpinan, semangat kerja dan variabel kinerja 
pegawai. 
 
a. Validasi Butir Pernyataan Variabel Gaya Kepemimpinan 
 
Tabel 4.1  Validasi Gaya Kepemimpinan 
Item-Total Statistics 
No. Butir Pernyataan r hitung r tabel Kritik Pengujian Keterangan 
Gaya Kepemimpinan1 0.501 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Gaya Kepemimpinan2 0.746 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Gaya Kepemimpinan3 0.496 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Gaya Kepemimpinan4 0.467 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Gaya Kepemimpinan5 0.581 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Gaya Kepemimpinan6 0.736 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Gaya Kepemimpinan7 0.656 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Gaya Kepemimpinan8 0.482 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Gaya Kepemimpinan9 0.836 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Gaya Kepemimpinan10 0.548 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Gaya Kepemimpinan11 0.517 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2016  
 
Berdasarkan Tabel 4.1 dapat diketahui besarnya koefisien korelasi seluruh 
butir pernyataan gaya kepemimpinan, dari penghitungan tersebut seluruhnya 
mempunyai r hitung > r tabel (0,349) maka dapat disimpulkan bahwa seluruh butir 
pernyataan variabel gaya kepemimpinan yang ada pada instrumen penelitian 
tersebut layak digunakan sebagai instrument untuk mengukur data penelitian. 
 
b. Validasi Butir Pernyataan Variabel Semangat Kerja 
 
Tabel 4.2  Validasi Semangat Kerja 
Item-Total Statistics 
No. Butir Pernyataan r hitung r tabel Kritik Pengujian Keterangan 
Semangat Kerja1 0.493 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja2 0.432 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja3 0.836 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja4 0.532 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja5 0.836 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja6 0.743 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja7 0.717 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja8 0.434 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja9 0.434 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja10 0.836 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja11 0.743 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja12 0.717 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Semangat Kerja13 0.434 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Sumber: data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui besarnya koefisien korelasi seluruh butir 
pernyataan Semangat Kerja, dari penghitungan tersebut seluruhnya mempunyai r 
hitung > r tabel (0,349) maka dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan 
variabel Semangat Kerja yang ada pada instrumen penelitian tersebut layak 
digunakan sebagai instrument untuk mengukur data penelitian. 
 
c. Validasi Butir Pernyataan Variabel Kinerja Pegawai 
 




r hitung r tabel Kritik Pengujian Keterangan 
Kinerja Pegawai1 0.617 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai2 0.672 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai3 0.476 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai4 0.572 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai5 0.476 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai6 0.767 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai7 0.717 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai8 0.676 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai9 0.676 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai10 0.476 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai11 0.767 0,349 r hitung > r tabel Valid 




r hitung r tabel Kritik Pengujian Keterangan 
Kinerja Pegawai1 0.617 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai2 0.672 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai3 0.476 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai4 0.572 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai5 0.476 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Kinerja Pegawai13 0.674 0,349 r hitung > r tabel Valid 
Sumber: data primer yang diolah, 2016 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui besarnya koefisien korelasi seluruh 
butir pernyataan Kinerja Pegawai, dari penghitungan tersebut seluruhnya 
mempunyai r hitung > r tabel (0,349) maka dapat disimpulkan bahwa seluruh butir 
pernyataan variabel Kinerja Pegawai yang ada pada instrumen penelitian tersebut 
layak digunakan sebagai instrument untuk mengukur data penelitian. 
 
4.2    Reliabilitas Instrumen 
Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur 
dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Untuk menguji reliabilitas ini digunakan tes 
kehandalan Alpha Cronbach yang akan menunjukkan ada tidaknya konsistensi.  
 





Kritik Pengujian Keterangan 




Semangat Kerja 0.686 0,6 Reliabel 
Kinerja Pegawai 0.927 0,6 Reliabel 
Sumber: data primer yang diolah, 2016 
 
Berdasarkan  tabel 4.4 dapat diketahui bahwa hasil uji reliabilitas dari variabel Gaya 
Kepemimpinan diperoleh koefisien reliabilitas Alpha hitung sebesar 0,744. Dengan demikian 
hasil penghitungan koefisiensi reliabilitas Alpha hitung lebih besar dari Alpha Cronbach (0, 
744> 0,60). 
Hasil uji reliabilitas dari variabel Semangat Kerja diperoleh koefisien reliabilitas 
Alpha hitung sebesar 0,686. Dengan demikian hasil penghitungan koefisiensi reliabilitas 
Alpha hitung lebih besar dari Alpha Cronbach (0,686 > 0,60). 
Hasil uji reliabilitas dari variabel Kinerja Pegawai diperoleh koefisien reliabilitas 
Alpha hitung sebesar 0,927. Dengan demikian hasil penghitungan koefisiensi reliabilitas 
Alpha hitung lebih besar dari Alpha Cronbach (0, 927 > 0,60). 
 
4.3    Uji Asumsi Klasik 
a) Uji Normalitas 
Pengujian ini dilakukan dengan mengamati histogram atas nilai residual dan grafik 
normal probability plot. Deteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu 
diagonal dari grafik. Dasar pengambilan keputusan: 
1) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas; 
2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas (Santoso, 2000: 
212). 
 
Gambar 4.1  
Uji Normalitas 
 
Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa titik-titik berada tidak jauh dari garis 
diagonal. Hal ini berarti bahwa model regresi tersebut sudah berdistribusi normal. 
 
b) Uji Multikolinearitas 
Cara menguji adanya multikolinieritas dapat dilihat pada tolerance value atau varians 
inflation factor (VIF).  
 
  Tabel 4.5  Pengujian Multikolinearitas 
Model 
Collinearity Statistics 
B Tolerance VIF 
1 (Constant) .020   
Gaya Kepemimpinan .485 .791 1.264 
Semangat Kerja .487 .807 1.239 
a. Dependent Variable: KJ   
Sumber: data primer yang diolah, 2016 
Batasnya adalah 5, jika nilai tolerance value atau VIF kurang dari 5 maka tidak terjadi 
multikolinieritas. Dengan hasil analisis antara Gaya Kepemimpinan (X1), Semangat 
Kerja (X2), dan kinerja pegawai (Y) diperoleh koefisien VIF sebagai mana disajikan 
pada Tabel 4.5. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai VIF dari semua variabel 
bebas memiliki nilai yang lebih kecil dari 5. Hal ini berarti bahwa variabel-variabel 
penelitian tidak menunjukkan adanya gejala multikolinearitas dalam model regresi. 
 
4.4   Analisis Regresi Linear Berganda 
 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .020 .303  .065 .000 
 Gaya Kepemimpinan .485 .069 .459 7.033 .000 
Semangat Kerja .487 .070 .450 6.967 .000 
a. Dependent Variable: KJ     
 
Berdasarkan tabel diatas diperoleh Persamaan Regresi Berganda sebagai berikut :  Y = 
0,020 + 0,485X1 + 0,487X2,  
dimana :  
 Y = Kinerja Karyawan,  
 X1 = Gaya Kepemiimpinan dan  
 X2 = Semangat Kerja. 
 
Persamaan regresi tersebut mempunyai makna sebagai berikut: 
a. Konstanta = 0,020; Jika variabel Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, dianggap sama 
dengan nol, maka variabel Kinerja pegawai sebesar 0,020. atau jika tidak ada 
pengaruh dari variabel - variabel bebas gaya kepemimpinan dan semangat kerja maka 
kinerja tidak mengalami perubahan.  
b. Koefisien Gaya Kepemiimpinan = 0,485; Jika variabel gaya kepemimpinan 
mengalami kenaikan sebesar satu poin, sementara semangat kerja dianggap  tetap, 
maka akan menyebabkan kenaikan kinerja pegawai sebesar 0,485  
c. Koefisien Semangat Kerja = 0,487 ;  Jika variabel Semangat Kerja mengalami 
kenaikan sebesar satu poin, sementara gaya kepemimpinan dianggap tetap, maka akan 
menyebabkan kenaikan kinerja pegawai 0,487. 
 
4.5    Uji Hipotesa 
4.5.1   Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 
Uji partial (uji t) digunakan untuk menguji apakah setiap variabel independent yaitu 
Gaya Kepemimpinan (X1) dan Semangat Kerja (X2) mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap variabel dependent yaitu Kinerja (Y) secara parsial. Kaidah pengambilan 
keputusan dalam uji t dengan menggunakan SPSS dengan tingkat signifikasi yang ditetapkan 
adalah 5%. adalah : 
1) Jika nilai signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak, atau variabel bebas tidak 
dapat menjelaskan variabel terikat atau tidak ada pengaruh antara variabel yang diuji. 
2) Jika nilai signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, atau variabel bebas dapat 
menjelaskan variabel terikat atau ada pengaruh antara variabel yang diuji. 
 
Berdasarkan hasil uji parsial untuk variabel Gaya Kepemimpinan diperoleh t = 7.033 
dengan nilai signifikansi sebesar 0.00 < 0,05 maka Ho di tolak dan Ha diterima. Hal ini 
menunjukan bahwa secara parsial H1 yang menyatakan bahwa ada pengaruh Gaya 
Kepemimpinan terhadap Kinerja pegawai diterima. 
Berdasarkan hasil uji parsial untuk variabel Semangat Kerja diperoleh t = 6.967 
dengan nilai signifikansi sebesar 0.00 < 0,05. Karena probabilitas signifikan lebih kecil dari 
0,05 maka Ho di tolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukan bahwa secara parsial H2 yang 
menyatakan bahwa ada pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja pegawai diterima. 
 
4.5.2   Pengujian hipotesis secara simultan (uji F). 
Uji simultan ( uji F ) ini digunakan untuk melihat apakah variabel independent yaitu 
Gaya Kepemimpinan (X1) dan Semangat Kerja (X2) secara bersama-sama mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependent yaitu kinerja (Y). Kriteria 
pengambilan keputusan dalam uji F, yaitu: 
1) Jika nilai signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak, atau variabel bebas dari 
model regresi linier tidak mampu menjelaskan variabel terikat. 
2) Jika nilai signifikansi < 0,05 , maka Ho ditolak dan Ha diterima, atau variabel bebas 
dari model regresi linier mampu menjelaskan variabel terkait. 
 
   Tabel 3.7  Uji Simultan (uji f) 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 12.178 2 4.059 63.750 .000
a
 
Residual 6.750 28 .004   
Total 18.928 30    
a. Predictors: (Constant), GK, SK    
b. Dependent Variable: KJ     
 
Pada tabel 3.7 diperoleh nilai F hitung sebesar 63.750 dengan tingkat signifikasi 0.000 
< 5%. Karena probabilitas signifikan lebih kecil dari 0.05 maka Ho di tolak dan Ha 
diterima, Maka dengan kata lain variabel independen Gaya Kepemimpinan dan 
Semangat Kerja disini mampu menjelaskan besarnya variabel dependen Kinerja 
karyawan. Hal ini menunjukan bahwa secara simultan H3 yang menyatakan bahwa 
ada pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Semangat Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
diterima. 
 
4.5.3   Uji Koefisien Determinasi 
 
Tabel 4.8  Uji Determinasi (R²) 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .643 .633 .25234 1.694 
a. Predictors: (Constant), GK, SK   
b. Dependent Variable: KJ   
 
Pada tabel di atas diperoleh nilai Adjusted R Square = 0,633 ini berarti variabel bebas 
Gaya Kepemimpinan dan Semangat Kerja, secara bersama-sama mempengaruhi 
variabel dependen kinerja pegawai sebesar 63,3% dan sisanya 36,7% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak masuk dalam penelitian ini. 
 
4.6   Pembahasan  
4.6.1   Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.6 ditemukan nilai t hitung untuk variabel 
gaya kepemimpinan sebesar 7.033 > t tabel sebesar 1,697 pada ∂ = 0,05, maka dengan 
demikian hasil penelitian ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini membuktikan bahwa semakin tinggi gaya 
kepemimpinan pada lingkup Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman Perkebunan 
(BBP2TP) Ambon maka semakin tinggi pula kinerja pegawainya. 
Menurut Thoha (2010 : 122 ) gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan 
oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi perilaku orang lain. Sedangkan Husnan (2008 : 
224) menyatakan gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang dirancang untuk 
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai suatu tujuan 
tertentu. Sementara itu Rivai (2007 : 64) mengatakan gaya kepemimpinan adalah sekumpulan 
ciri yang digunakan pimpinan untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai 
atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola prilaku dan strategi yang 
disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin. 
Gaya kepemimpinan pada dasarnya menekankan untuk menghargai tujuan individu 
sehingga nantinya para individu akan memiliki keyakinan bahwa kinerja aktual akan 
melampaui harapan kinerja mereka. Seorang pemimpin harus menerapkan gaya 
kepemimpinan untuk mengelola bawahannya, karena seorang akan sangat mempengaruhi 
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya (Waridin dan Bambang Guritno, 2005). 
Suranta (2002) dan Tampubolon (2007) menyatakan bahwa faktor kepemimpinan juga 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan 
bahwa terdapat hubungan yang erat dan pengaruh antara faktor kepemimpinan dan faktor 
kinerja karyawan. Kepemimpinan itu adalah usaha suatu program pada saat terjadinya 
interaksi melalui komunikasi dengan gaya tertentu yang memotivasi seseorang atau 
kelompok dengaan pengaruh yang tidak memaksa untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan.  
Sedangkan kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 
atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 
tidak melanggar hukum, serta sesuai dengan moral maupun etika. Kepemimpinan itu 
ditentukan dengan gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh pemimpin itu sendiri, jika gaya 
kepemimpinan yang diberikan baik dan dapat memberikan arahan kepada bawahan dengan 
baik maka kinerja pegawai akan meningkat sesuai dengan gaya kepemimpinan yang 
diberikan. 
Untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi 
Tanaman Perkebunan (BBP2TP) Ambon maka pimpinan Balai dalam pemberian tugas harus 
memberikan instruksi yang jelas kepada pegawai, Hendaknya  selalu mengikut sertakan 
pegawai dalam pengambilan keputusan. Sebaiknya  selalu memberikan tindakan yang tegas 
dan adil apabila pegawai melakukan kesalahan. Harusnya selalu memberikan jalan keluar 
apabila ada masalah yang dihadapi pegawai. Harusnya dalam mendelegasikan wewenang / 
tanggungjawab kepada pegawai tetap menciptakan hubungan kerja yg menyenangkan, 
Sebaiknya  selalu berusaha memahami kondisi pegawai. Harusnya dalam memberikan 
sangsi/tindakan sesuai dengan kesalahan yg dibuat pegawai, sebaiknya  sering emosional 
dalam bekerja. Harusnya sudah tepat dalam menempatkan posisi pegawai. Harusnya selalu 
terlibat dalam acara suka dan duka pegawai. Harusnya selalu memberikan dorongan/motivasi 
yang baik kepada pegawai. 
 
4.6.2    Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kinerja 
Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.6 ditemukan nilai t hitung untuk variabel 
gaya kepemimpinan sebesar 6.967 > t tabel sebesar 1,697 pada ∂ = 0,05, maka dengan 
demikian hasil penelitian ini menunjukan bahwa semangat kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini membuktikan bahwa semakin tinggi semangat kerja 
pada lingkup Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman Perkebunan (BBP2TP) Ambon 
maka semakin tinggi pula kinerja pegawainya. 
Menurut Tohardi, 2002 mengemukakan bahwa semangat kerja adalah melakukan 
pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan akan dicapai dengan lebih 
cepat dan lebih baik. Selanjutnya Moekijat (dalam Tohardi, 2002:427) juga mengemukakan 
bahwa semangat kerja adalah kemampuan sekelompok orang-orang untuk bekerjasama 
dengan giat dan konsekuen dalam mengejar tujuan bersama. 
Melakukan pekerjaan secara lebih giat adalah salah satu indikasi bahwa pegawai 
tersebut mempunyai semangat kerja yang tinggi. Dengan giat bekerja maka pekerjaan pun 
akan lebih cepat selesai dan lebih baik. Suatu organisasi akan selalu berusaha untuk 
meningkatkan semangat kerja pegawainya, salah satunya dengan kompensasi yang tinggi 
karena semangat kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai.  semangat kerja yang tinggi 
maka kinerja karyawan akan meningkat karena para karyawan akan dapat bekerja sama 
dengan individu lainnya secara maksimal sehingga pekerjaan lebih cepat, kerusakan 
berkurang, absensi dapat diperkecil, perpindahan karyawan dapat diperkecil dan sebagainya. 
Begitu juga sebaliknya,jika semangat kerja turun maka kinerja akan turun juga. Jadi dengan 
kata lain semangat kerja akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi 
Tanaman Perkebunan (BBP2TP) Ambon maka Pegawai Balai diharapkan harus selalu hadir 
setiap jam kerja,  masuk dan pulang kerja sesuai waktu yang ditetapkan,  menaati semua tata 
tertib/peraturan yang berlaku dikantor,  selalu menjalin kerjasama yang baik dengan 
pimpinan dan teman sekerja dlm menyelesaikan pekerjaan,  menganggap pimpinan dan rekan 
kerja sebagai keluarga,  menyenangi pekerjaan saat ini,  mampu menyelesaikan beban kerja 
yang diberikan sesuai kemampuan yang dimiliki,  sering mendapat pujian dan penghargaan 
dari pimpinan apabila menyele saikan tugas dengan baik,  memiliki hubungan baik dengan 
pimpinan,  rela berkorban demi pekerjaan,  merasa yakin bahwa akan berkembang melalui 
pekerjaan ini,  merasa nyaman dengan suasana kerja sekarang serta Pekerjaan saat ini 
memiliki standart operasional yang jelas. 
 
4.6.3   Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Semangat Kerja Terhadap Kinerja 
Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.6 ditemukan nilai F hitung sebesar 63.750 
dengan tingkat signifikasi 0.000 < 5%. Karena probabilitas signifikan lebih kecil dari 0.05 
maka Ho di tolak dan Ha diterima, Maka dengan kata lain variabel independen Gaya 
Kepemimpinan dan Semangat Kerja disini mampu menjelaskan besarnya variabel dependen 
Kinerja Pegawai pada lingkup Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman Perkebunan 
(BBP2TP) Ambon. 
Menurut Hasibuan (2002:160) kinerja adalah merupakan suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan 
kesempatan. Berdasarkan paparan diatas kinerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas –tugas yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu menurut standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Sedangkan kinerja karyawan menurut Simamora (2004) adalah tingkat hasil kerja 
karyawan dalam pencapaian persyaratan pekerjaan yang diberikan. Deskripsi dari kinerja 
menyangkut tiga komponen penting yaitu: 1). Tujuan : Tujuan ini akan memberikan arah dan 
mempengaruhi bagaimana seharusnya perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap 
setiap personel. 2). Ukuran : Ukuran dibutuhkan untuk mengetahui apakah seorang personel 
telah mencapai kinerja yang diharapkan, untuk itu kuantitatif dan kualitatif standar kinerja 
untuk setiap tugas dan jabatan personal memegang peranan penting. 3). Penilaian Penilaian 
kinerja reguler yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap personel. 
Tindakan ini akan membuat personel untuk senantiasa berorientasi terhadap tujuan dan 
berperilaku kerja sesuai dan searah dengan tujuan yang hendak dicapai. 
Gaya kepemimpinan ditentukan oleh pemimpin itu sendiri, sehingga jika gaya 
kepemimpinan yang diterapkan baik dan dapat memberikan arahan yang baik kepada 
bawahan, maka akan timbul kepercayaan dan menciptakan motivasi kerja dalam diri 
pegawai, sehingga semangat kerja pegawai meningkat yang juga mempengaruhi kinerja 
pegawai kearah yang lebih baik.  
Semangat kerja adalah sikap individu atau kelompok terhadap pekerjaan dan 
lingkungan kerja pegawai-pegawai pada Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman 
Perkebunan (BBP2TP) Ambon dengan semangat kerja yang tinggi merasa bahwa lingkungan 
tempat mereka bekeja, menganggap bahwa pegawainya perlu diikutserakan untuk 
kepentingan Balai agar tujuan organisasi terjalankan sehingga patut diberi perhatian, 
kemudian dalam melakanakan pekerjaan tersebut pegawai Balai berhak untuk usaha-
usahanya lebih dikenal dan dihargai. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa gaya 
kepemimpinan  akan berkaitan langsung dengan semangat kerja dalam berorganisasi yang 
akhirnya akan menimbulkan kinerja pegawai pada Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi 
Tanaman Perkebunan (BBP2TP) Ambon, sehingga terlihat adanya hubungan antara gaya 
kepemimpinan dan semangat kerja dengan kinerja pegawai. 
 
5.    SIMPULAN DAN SARAN 
5.1   Simpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab 
sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja pegawai Balai Besar 
Perbenihan Dan Proteksi Tanaman Perkebunan (BBP2TP) Ambon dengan nilai t 
hitung = 7.033 dengan nilai signifikansi sebesar 0.00 < 0,05 secara parsial. Dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi Gaya Kepemimpinan, semakin tinggi pula kinerja 
pegawai, dan demikian pula sebaliknya semakin kurangnya/rendah gaya 
kepemimpian, maka kinerja pegawai juga semakin rendah. 
2. Semangat Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja pegawai Balai Besar 
Perbenihan Dan Proteksi Tanaman Perkebunan (BBP2TP) Ambon dengan nilai t 
hitung = 7.033 dengan nilai signifikansi sebesar 0.00 < 0,05 secara parsial. Dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi Semangat Kerja, semakin tinggi pula kinerja 
pegawai, dan demikian pula sebaliknya semakin kurangnya/rendah Semangat Kerja, 
maka kinerja pegawai juga semakin rendah. 
3. Terdapat pengaruh antara Gaya Kepemimpian dan Semangat Kerja terhadap Kinerja 
pegawai Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman Perkebunan (BBP2TP) 
Ambon secara simultan, Sehingga dapat disimpulkan bahwa jika kedua variabel 
ditingkatkan secara bersama–sama, maka kinerja pegawai juga akan meningkat. 
 
5.2  Saran 
 Saran yang dapat diambil dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Sebaiknya Gaya Kepemimpian pegawai Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman 
Perkebunan (BBP2TP) Ambon perlu ditingkatkan lagi yaitu dengan cara dari pihak 
pimpinan Balai dalam pemberian tugas harus memberikan instruksi yang jelas kepada 
pegawai, Hendaknya  selalu mengikut sertakan pegawai dalam pengambilan keputusan. 
Sebaiknya  selalu memberikan tindakan yang tegas dan adil apabila pegawai melakukan 
kesalahan, Harusnya selalu memberikan jalan keluar apabila ada masalah yang dihadapi 
pegawai, Harusnya dalam mendelegasikan wewenang / tanggungjawab kepada pegawai 
tetap menciptakan hubungan kerja yg menyenangkan, Sebaiknya  selalu berusaha 
memahami kondisi pegawai, Harusnya dalam memberikan sangsi/tindakan sesuai 
dengan kesalahan yg dibuat pegawai, Sebaiknya  sering emosional dalam bekerja, 
Harusnya sudah tepat dalam menempatkan posisi pegawai, Harusnya selalu terlibat 
dalam acara suka dan duka pegawai, Harusnya selalu memberikan dorongan/motivasi 
yang baik kepada pegawai 
2. Sebaiknya Semangat Kerja pegawai Balai Besar Perbenihan Dan Proteksi Tanaman 
Perkebunan (BBP2TP) Ambon jika ingin ditingkatkan maka pegawai Balai diharapkan 
harus selalu hadir setiap jam kerja,  masuk dan pulang kerja sesuai waktu yang 
ditetapkan,  menaati semua tata tertib/peraturan yang berlaku dikantor,  selalu menjalin 
kerjasama yang baik dengan pimpinan dan teman sekerja dlm menyelesaikan pekerjaan,  
menganggap pimpinan dan rekan kerja sebagai keluarga,  menyenangi pekerjaan saat 
ini,  mampu menyelesaikan beban kerja yang diberikan sesuai kemampuan yang 
dimiliki,  sering mendapat pujian dan penghargaan dari pimpinan apabila menyele 
saikan tugas dengan baik,  memiliki hubungan baik dengan pimpinan,  rela berkorban 
demi pekerjaan,  merasa yakin bahwa akan berkembang melalui pekerjaan ini,  merasa 
nyaman dengan suasana kerja sekarang serta Pekerjaan saat ini memiliki standart 
operasional yang jelas. 
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